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ABSTRAK 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT.PLN Sektor Tello Makassar 
 
Indriani 
Prof.Dr.Haris Maupa, SE, M.Si 
Dra.Debora Rira, SE, M.Si 
 
Gaya kepemimpinan dalam perusahaan merupakan hal penting dalam 
sebuah era organisasi modern yang mengkehendaki adanya demokratis 
dalam pelaksanaan kerja serta dan kepemimpinan perusahaan. Akibat yang 
mungkin timbul dari adanya gaya kepemimpinan yang buruk adalah 
penurunan kinerja karyawan yang akan membawa dampak kepada 
penurunan kinerja total perusahaan. 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT.PLN Sektor Tello 
Makassar. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 42 orang,  
 
 Untuk mengaplikasikan tujuan tersebut maka digunakan teknik analisis 
data regresi linier sederhana dan analisis korelasi dengan bantuan system 
komputerisasi (Program Komputer SPSS versi 20) dengan menggunakan 
koefesien determinasi (R2). 
 
Hasil penelitian yang diperoleh dari penelitian ini adalah Gaya 
Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh 
yang positif ini menunjukkan adanya pengaruh yang searah antara gaya 
kepemimpinan dengan kinerja karyawan, atau dengan kata lain dengan gaya 
kepemimpinan yang baik maka kinerja karyawan tinggi. Gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh yang signifikan 
ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh nyata (berarti) 
terhadap kinrja karyawan. 
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ABSTRACK 
 
The Influence of Leadership Style To Employees 
Performance in PT.PLN Sektor Tello Makassar 
 
 
 
Indriani 
Prof.Dr.Haris Maupa, SE, M.Si 
Dra.Debora Rira, SE, M.Si 
 
 
 
Leadership style within the company is essential in an era of modern 
organizational members who a democratic workplace as well as in the 
implementation and leadership of the company. The possible consequences of 
their bad leadership style is employee performance degradation will impact the 
company’s total performance degradation 
This study aimed to determine the effect of leadership style on employee 
performance in the sector PT.PLN Tello Makassar. The sample used in this 
study were 42 people, 
For this purpose it is used to apply the techniques of data analysis simple 
linear regression and correlation analysis with the aid of a computerized 
system (Computer program SPSS version 20) by using the coefficient of 
determination (R2). 
The results obtained from this study is the leadership style has a positive 
effect on employee performance. This positive effect suggest that the direction 
of influence between leadership style with the performance of the employee, 
or in other words the leadership style of both the high performance employee. 
Significant effect of leadership style on employee performance. Significant 
effect showed that significant leadership style (mean) to employee 
performance. 
 
 
 
Key Word : Leadership, Employees Performance  
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 1 
BAB I  
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar  Belakang 
 Setiap manusia sebagai individu dan makhluk sosial, mewujudkan 
kehidupannya sebagai usaha mengaktualisasikan atau merealisasikan dirinya 
untuk menemukan atau mengembangkan jati dirinya masing-masing. Untuk itu 
bagi setiap individu diperlukan berbagai bantuan atau kerja sama dari individu 
lain. Dalam keadaan seperti itu, manusia berusaha mengatur 
kebersamaannya, baik dalam kelompok kecil maupun besar. Pengaturan itu di 
satu pihak bermaksud untuk melindungi hak asasi setiap individu. Untuk 
mengendalikan kehidupan berkelompok dan bahkan kehidupan 
bermasyarakat dalam arti luas, selalu diperlukan seorang atau lebih menjadi 
pemimpin. 
 Kepemimpinan merupakan gejala universal yang terdapat dalam 
kehidupan kolektif. Kepemimpinan mempunyai peranan sentral dalam 
kehidupan organisasi maupun kelompok. Untuk mencapai tujuan bersama, 
manusia di dalam organisasi perlu membina kebersamaan dengan mengikuti 
pengendalian dari pemimpinnya. Dengan pengendalian tersebut, perbedaan 
keinginan, kehendak, kemauan, perasaan, kebutuhan dan lain-lain 
dipertemukan untuk digerakkan ke arah yang sama. Dengan demikian berarti 
di dalam setiap organisasi perbedaan individual dimanfaatkan untuk mencapai 
tujuan yang sama sebagai kegiatan kepemimpinan.  
 Seorang pemimpin sebagai individu merupakan suatu kepribadian 
yang berhadapan dengan sejumlah individu lainnya yang masing-masing juga 
merupakan suatu kepribadian. Dalam keadaan seperti itu pemimpin harus 
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memahami setiap kepribadian yang berbeda dengan kepribadiannya sendiri. 
Pemimpin sebagai suatu kepribadian memiliki motivasi yang mungkin tidak 
sama dengan motivasi anggota kelompok, baik dalam mewujudkan kehendak 
untuk bergabung dan bersatu dalam kelompok maupun dalam melaksanakan 
kegiatan yang menjadi tugas dan tanggung jawab masing-masing 
Perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan 
kompetitif, menuntut setiap organisasi dan perusahaan untuk bersikap lebih 
responsif agar sanggup bertahan dan terus berkembang. Untuk mendukung 
perubahan organisasi tersebut, maka diperlukan adanya perubahan individu. 
Proses menyelaraskan perubahan organisasi dengan perubahan individu ini 
tidaklah mudah. Pemimpin adalah panutan dalam organisasi, oleh karena itu 
perubahan harus dimulai dari tingkat yang paling atas yaitu pemimpin itu 
sendiri. Maka dari itu, organisai memerlukan pemimpin reformis yang mampu 
menjadi motor penggerak yang mendorong perubahan organisasi.  
 Sampai saat ini, kepemimpinan masih menjadi topik yang menarik 
untuk dikaji dan diteliti, karena paling sering diamati namun merupakan 
fenomena yang paling sedikit dipahami. Fenomena gaya kepemimpinan di 
Indonesia menjadi sebuah masalah yang menarik dan berpengaruh besar 
dalam kehidupan politik dan bernegara. Dalam dunia bisnis, gaya 
kepemimpinan berpengaruh kuat terhadap jalannya organisasi dan 
kelangsungan hidup organisasi. Peran kepemimpinan sangat strategis dan  
penting dalam sebuah organisasi sebagai salah satu penentu keberhasilan 
dalam pencapaian misi, visi dan tujuan organisasi.  
Kinerja karyawan tidak lepas dari peran pemimpinnya. Menurut Bass 
(1990), peran kepemimpinan atasan dalam memberikan kontribusi pada 
karyawan untuk pencapaian kinejra yang optimal dilakukan melalui lima cara 
yaitu : (1) pemimpin mengklarifikasi apa yang diharapkan dari karyawan, 
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secara khusus tujuan dan sasaran dari kinerja mereka, (2) pemimpin 
menjelaskan bagaimana memenuhi harapan tersebut, (3) pemimpin 
mengemukakan kriteria dalam melakukan evaluasi dari kinerja secara efektif, 
(4) pemimpin memberikan umpan balik ketika karyawan telah mencapai 
sasaran, dan (5) pemimpin mengalokasikan imbalan berdasarkan hasil yang 
telah mereka capai. 
 Pada PT.PLN Sektor Tello Makassar gaya kepemimpinan dalam 
perusahaan merupakan hal yang penting dalam sebuah era organisasi 
modern yang mengkehendaki adanya demokratis dalam pelaksanaan kerja 
dan kepemimpinan perusahaan akibat yang mungkin timbul dari adanya gaya 
kepemimpinan yang buruk adalah penurunan kinerja karyawan yang akan 
membawa dampak pada penurunan kinerja total perusahaan. 
Mengingat pentingnya masalah tersebut, maka penulis tertarik untuk 
melakukan telaah ilmiah yang berjudul : “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN Sektor Tello  Makassar. 
 
1.2 Rumusan  Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah, kita ketahui bahwa 
permasalahan sumber daya manusia dalam organisasi pada dasarnya 
merupakan masalah yang rumit karena menyangkut masalah individu. Setiap 
individu mempunyai kebutuhan dan keinginan yang berbeda-beda, tidak 
banyak orang yang mendapat kepuasan atas kompensasi dan penghargaan 
yang mereka harapkan, tidak banyak pula orang yang mempunyai 
kesempatan mengekspresikan diri dan merasakan kebebasan atas kendali 
yang dinikmati saat dia bekerja. Permasalahn-permasalahan individu yang 
seperti itulah yang harus menjadi perhatian dari seorang pemimpin. Pemimpin 
yang efektif yaitu pemimpin yang mengakui kekuatan-kekuatan penting yang 
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terkandung dalam individu atau kelompok. Fleksibilitas pemimpin dalam 
pendekatan  terhadap masalah-masalah individu ini nantinya dapat menjadi 
dasar untuk mengoptimalkan kinerja serta merancang sistem organisasi 
menjadi lebih baik.  
 Dengan demikian, berdasarkan uraian di atas, maka yang menjadi 
rumusan masalah pada penelitian ini adalah: 
“Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
pada PT.PLN Sektor Tello  Makassar ?”. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT.PLN Sektor Tello  
Makassar. Dengan mengetahui hubungan tersebut, selanjutnya akan dapat 
membantu PT.PLN Sektor Tello Makassar dalam menanggulangi  
Permasalahan-permasalahan baik individu maupun kelompok yang 
nantinya dapat digunakan oleh pimpinan dalam menerapkan kebijakan dan 
peraturan, menjaga stabilitas kerja serta meningkatkan kinerja karyawan. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
 Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada 
pihak manajemen PT.PLN Sektor Tello Makassar dalam melakukan 
strategi yang tepat untuk dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan 
kerja karyawannya terutama dengan menggunakan gaya 
kepemimpinan dengan tepat. 
2. Hasil penelitian diharapkan dapat melengkapi bahan penelitian 
selanjutnya dalam menambah khasanah akademik sehingga berguna 
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untuk pengembangan ilmu, khususnya bidang Manajemen Sumber 
Daya Manusia. 
3. Bagi penulis sebagai wahana melatih untuk berfikir secara ilmiah pada 
bidang manajemen sumber daya manusia yang khususnya berkaitan 
tentang persoalan-persoalan kepemimpinan dan kinerja karyawan. 
 
1.5  Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini membahas pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan PT.PLN Sektor Tello, Makassar dengan responden 
penelitian adalah seluruh karyawan PT. PLN Sektor Tello , Makassar. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
Untuk mempermudah dalam penulisan ini, maka pembahasan 
dilakukan secara komprehensif dan sistematik meliputi : 
Bab I  PENDAHULUAN 
 Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian dan sistematika 
pembahasan. 
Bab II TINJAUAN PUSTAKA 
 Bab ini berisi mengenai penjabaran teori-teori yang melandasi 
penelitian ini dan beberapa tinjauan pustaka tentang penelitian terdahulu. 
Bab III METODE PENELITIAN 
 Bab ini menguraikan tentang rancangan penelitian, obyek penelitian, 
metode pengumpulan data, variabel penelitian, hipotesis penelitian, pengujian 
hipotesis, dan metode analisis penelitian 
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Bab IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 Bab ini berisi tentang deskripsi data, hasil pengujian hipotesis, 
pengujian asumsi klasik, analisis data beserta penjelasan dan interprestasi 
dari hasil-hasil yang didapatkan. 
Bab V PENUTUP 
Bab ini berisi kesimpulan, keterbatasan, implikasi dan saran dari 
penelitian dan gambaran untuk penelitian berikutnya. 
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BAB II  
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 2.1 Landasan Teori 
2.1.1  Gaya kepemimpinan 
 Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam 
manajemen organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya 
keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul 
kebutuhan untuk dipimpin dan memimpin. Kepemimpinan didefinisikan ke 
dalam ciri-ciri individual, kebiasaan, cara memengaruhi orang lain, interaksi, 
kedudukan dalam organisasi dan perespsi mengenai pengaruh yang sah. 
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi orang lain untuk 
mencapai tujuan dengan antusias (Davis, Keith, 1996). Menurut Rivai (2008), 
kepemimpinan adalah proses memengaruhi atau memberi contoh kepada 
pengikut-pengikutnya lewat proses komunikasi dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi. 
 Gaya kepemimpinan pada dasarnya mengandung pengertian sebagai 
suatu perwujudan dari tingkah laku seorang pemimpin yang menyangkut 
kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut biasanya membentuk 
suatu pola atau bentuk tertentu. Pengertian gaya kepemimpin yang demikian 
ini sesuai dengan pendapat yang disampaikan oleh Davis dan Newstrom 
(1996) yang menyatakan bahwa pola tindakan pemimpin secara keseluruhan 
seperti yang dipersiapkan atau diacu oleh bawahan. Gaya kepemimpinan 
mewakili filsafat, keterampilan, dan sikap pemimpin dalam politik. Gaya 
kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang untuk 
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai 
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tujuan tertentu (Heidjrachman dan Husnan, 2002:224). Pendapat lain 
menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata 
dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh orang 
lain.(Hersey, 1992). 
 
2.1.2  Teori kepemimpinan 
 Gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin, pada dasarnya dapat 
diterangkan melalui tiga aliran teori sebagai berikut : 
1. Teori Genetis (Keturunan) 
Inti dari teori ini menyatakan bahwa “leader are born and not made”  
(pemimpin itu dilahirkan sebagai bakat dan bukannya dibuat). Para 
penganut aliran teori ini berpendapat bahwa seorang pemimpin akan 
menjadi pemimpin karena ia telah dilahirkan dengan bakat 
kepemimpinannya. Dalam keadaan yang bagaimanapun seseorang 
ditempatkan karena ia telah ditakdirkan menjadi pemimpin, sekali kelak 
ia akan timbul sebagai pemimpin. Berbicara mengenai takdir, secara 
filosofis pandangan ini tergolong pada pandangan fasilitas atau 
determinitas. 
2. Teori sosial 
Jika teori pertama di atas adalah teori yang ekstrim pada suatu sisi, 
maka teori inipun merupakan ekstrim pada sisi lainnya. Inti aliran teori 
sosial ini ialah bahwa “leader are made and not born” (pemimpin itu 
dibuat atau dididik dan bukannya kodrati). Jadi teori ini merupakan 
kebalikan dari teori genetika. Para penganut teori ini mengetengahkan 
pendapat yang mengatakan bahwa setiap orang bisa menjadi 
pemimpin apabila diberikan pendidikan dan pengalaman yang cukup. 
9 
 
3. Teori ekologis 
Kedua teori yang ekstrim di atas tidak seluruhnya mengandung 
kebenaran, maka sebagai reaksi dari kedua teori tersebut maka 
timbullah aliran teori ketiga. Teori yang disebut teori ekologis ini pada 
intinya mengemukakan bahwa seseorang hanya akan berhasil menjadi 
pemimpin yang baik apabila ia telah memiliki bakat kepemimpinan. 
Bakat tersebut kemudian dikembangkan melalui pendidikan yang 
teratur dan pengalaman yang memungkinkan untuk dikembangkan 
lebih lanjut. Teori ini menggabungkan segi-segi positif dari kedua teori 
terdahulu sehingga dapat dikatakan merupakan teori yang paling 
mendekati kebenaran.  
 Selain teori-teori dan pendapat-pendapat yang menyatakan tentang 
timbulnya gaya kepemimpinan tersebut, Hersey dan Blanchard (1992) 
mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan 
perwujudan dari ketiga komponen, yaitu pemimpin itu sendiri, bawahan, serta 
proses di mana proses kepemimpinan tersebut diwujudkan. Bertolak dari 
pemikiran tersebut, Hersey dan Blanchard (1992) mengajukan proposisi 
bahwa gaya kepemimpinan (k) merupakan suatu fungsi dari pemimpin (p), 
bawahan (b) dan situasi tertentu (s), yang dapat dinotasikan sebagai : k = f (p, 
b, s). Menurut Hersey dan Blanchard (1992), pemimpin (p) merupakan 
seseorang yang dapat memengaruhi orang lain atau kelompok untuk 
melakukan unjuk kerja maksimum yang telah ditetapkan sesuai tujuan 
organisasi. Organisasi akan berjalan dengan baik jika pemimpin mempunyai 
kecakapan dalam bidangnya, dan pemimpin mempunyai keterampilan yang 
berbeda, seperti keterampilan manusiawi, teknis dan konseptual. Sedangkan 
bawahan adalah seorang atau sekelompok orang yang merupakan anggota 
10 
 
dari suatu perkumpulan atau pengikut yang setiap saat melaksanakan 
perintah atau tugas yang telah disepakati bersama guna mencapai tujuan. 
 Dalam organisasi, bawahan mempunyai peranan yang sangat 
strategis, karena sukses tidaknya seorang pemimpin bergantung pada para 
pengikutnya ini. Oleh karena itu para pemimpin dituntut untuk memilih 
bawahan dengan secermat mungkin. Adapun situasi (s) menurut Herley dan 
Blanchard (1992) adalah suatu keadaan yang kondusif, dimana seorang 
pemimpin berusaha pada saat tertentu memengaruhi perilaku orang lain agar 
dapat mengikuti kehendaknya dalam rangka mencapai tujuan bersama. 
Dalam satu situasi masalahnya misalnya, tindakan pemimpin pada beberapa 
tahun yang lalu tentunya tidak sama dengan yang  dilakukan pada saat 
sekarang, karena memang situasinya telah berlainan. Dengan demikian, 
ketiga unsur yang memengaruhi gaya kepemimpinan tersebut, yaitu 
pemimpin, bawahan dan situasi merupakan unsur yang saling terkait satu 
dengan yang lainnya, dan akan menentukan tingkat keberhasilan pemimpin 
itu sendiri.  
 Wahjosumidjo (1984) mengatakan bahwa perilaku pemimpin dalam 
proses pengambilan keputusan dan pemecahan masalah sesuai dengan gaya 
kepemimpinan seseorang. Gaya tersebut adalah sebagai berikut :  
1. Gaya kepemimpinan Direktif, dicirikan sebagai berikut : 
a. Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan  berkaitan 
dengan seluruh pekerjaan menjadi tanggung jawab pimpinan dan 
ia hanya memberikan perintah pada bawahannya untuk 
melaksanakannya. 
b. Pemimpin menentukan semua standar bagaimana bawahan 
menjalankannya. 
 
11 
 
c. Pemimpin melakukan pengawasan kerja dengan ketat 
d. Pemimpin memberikan ancaman dan hukuman kepada bawahan 
yang tidak berhasil melaksanakan tugas-tugas yang telah 
ditentukan 
e. Hubungan dengan bawahan rendah, tidak memberikan motivasi 
kepada bawahannya untuk dapat mengembangkan dirinya secara 
optimal, karena pimpinan kurang percaya dengan kemampuan 
bawahannya. 
2. Gaya kepemimpinan Konsultatif, dicirikan oleh : 
a. Pengambilan keputusan dan pemecahan masalah dilakukan oleh 
pemimpin setelah mendengar dan melihat keluhan bawahan 
b. Pemimpin menentukan tujuan dan menentukan berbagai ketentuan 
yang bersifat umum setelah melalui proses dan konsultan dengan 
para bawahan. 
c. Penghargaan dan hukuman diberikan kepada bawahan dalam 
rangka memberikan motivasi kepada bawahan. 
3. Gaya kepemimpina Partisipatif, dicirikan oleh: 
a. Pemimpin dan bawahan sama-sama terlibat dalam pengambilan 
keputusan dan pemecahan masalah atau dengan kata lain apabila  
pemimpin akan mengambil keputusan, dilakukan setelah adanya 
saran dan pendapat dari bawahan.  
b. Pemimpin memberikan keleluasan kepada bawahan untuk 
melaksanakan pekerjaan. 
c. Hubungan dengan bawahan terjalin dengan baik dan dalam 
suasana yang penuh persahabatan dan saling memercayai. 
d. Motivasi yang diberikan kepada bawahan tidak hanya didasarkan 
atas pertimbangan-pertimbangan ekonomi, melainkan juga 
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didasarkan atas pentingnya peranan bawahan dalam 
melaksanakan tugas-tugas organisasi. 
4. Gaya kepemimpinan Delegatif, dicirikan oleh: 
a. Pemimpin mendiskusikan masalah-masalah yang dihadapi dengan 
bawahan dan selanjutnya mendelegasikan pengambilan 
keputusan dan pemecahan masalah kepada bawahan. 
b. Bawahan memiliki hak untuk menentukan langkah-langkah 
bagaimana keputusan dilaksanakan dan hubungan bawahan 
rendah. 
Dari penjelasan keempat gaya kepemimpinan tesebut menunjukkan 
bahwa ada perbedaan yang menyolok, selain terletak pada kemampuannya 
untuk bekerja dan tergantung pada motivasinya, dalam penerapannya lebih 
lanjut sering tidak ditemukan pemimpin yang murni memiliki salah satu gaya 
kepemimpinan yang telah disebutkan di atas. Sebenarnya tidak ada gaya 
kepemimpinan yang terbaik, artinya pemimpin yang berhasil adalah pemimpin 
yang mampu mengadaptasikan gayanya agar sesuai dengan situasi tertentu. 
Freemont E. Kast dan James R. Rozenweig menyatakan bahwa: tidak ada 
satu jalan terbaik untuk pemimpin, itu semua tergantung pada pemimpin, 
pengikut dan dinamika kelompok (Sutarto, 1986).  
Leader Participation Model menggambarkan bagaimana perilaku 
pemimpin dalam proses pengambilan keputusan dikaitkan dengan variabel 
situasi. Model ini menganalisis berbagai jenis situasi yang mungkin dihadapi 
seorang pemimpin dalam menjalankan tugas kepemimpinannya. 
Penekanannya pada perilaku kepemimpinan seseorang yang bersifat fleksibel 
sesuai dengan keadaan yang dihadapinya. 
Teori Kepemimpinan Situasional  menuntut pemimpin cukup luwes 
dalam menyesuaikan gaya atau perilaku kepemimpinannya dengan situasi 
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yang berbeda-beda. Menurut Rivai (2008), untuk menentukan gaya 
kepemimpinan yang efektif dalam menghadapi keadaan tertentu, maka perlu 
mempertimbangkan kekuatan yang ada dalam tiga unsur, yaitu: diri pemimpin, 
bawahan dan situasi secara menyeluruh. Mengenai ketiga faktor yang perlu 
diperhatikan dalam merealisasikan kepemimpinan yang efktif adalah: 
1. Kekuatan diri pemimpin adalah kondisi diri seorang pemimpin yang 
mendukung dalam melaksanakan kepemimpinannya, seperti latar 
belakang pendidikan, pribadi, pengalaman dan nilai-nilai pandangan 
hidup yang dihayati dan diamalkannya (dipedomani dengan berfikir, 
merasakan, bersikap dan berperilaku). 
2. Kekuatan anggota organisasi sebagai bawahan adalah kondisi diri 
anggota organisasi sebagai bawahan yang pada umumnya 
mendukung pelaksanaan kepemimpinan seorang pemimpin sebagai 
atasan, seperti pendidikan atau pengalaman, motivasi kerja atau 
berprestasi dan tanggung jawab dalam bekerja. 
3. Kekuatan situasi adalah situasi dalam interaksi antara pemimpin 
dengan anggota organisasi sebagai bawahan seperti suasana atau 
iklim kerja, suasana organisasi secara keseluruhan.  
Dengan demikian gaya kepemimpinan cenderung berbeda-beda dari 
suatu situsi ke situasi lainnya. Oleh karena itu, penting bagi pemimpin untuk 
mengadakan diagnosa dengan baik tentang situasi, sehingga pemimpin  
harus mampu: 
1. Mengubah-ubah perilakunya sesuai situasinya 
2. Mampu memperlakukan bawahan sesuai dengan kebutuhan dan motif 
yang berbeda-beda. (Wahjosumidjo, 1984). 
Mengenai ukuran-ukuran gaya kepemimpinan, Fiedler dalam Winardi 
(2004) mendefinisikan atas dasar tiga orientasi yang dapat diukur, yaitu: 
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1. Position Power (kekuasaan posisi) ;  kemampuan untuk mencapai 
produktifitas yang tinggi melalui kerja sama. 
2. Task Structure (struktur tugas); suatu gaya yang mengutamakan 
adanya kehendak atau keinginan untuk senantiasa menyelesaikan 
tugas atau pekerjaannya 
3. Leader Member Relations (hubungan pemimpin dengan bawahan); 
suatu gaya yang menunjukkan perhatian terhadap suatu hubungan 
dengan faktor manusia. 
Dalam penelitian ini gaya kepemimpinan yang dikaji adalah gaya 
kepemimpin otokritas, dan gaya kepemimpinan demokratif. Para pemimpin 
otokratik memusatkan kuasa dan pengambilan kepuasan bagi dirinya sendiri. 
Mereka menata situasi kerja yang rumit bagi para pegawai, yang melakukan 
apa saja yang diperintahkannya. Pemimpin berwenang penuh dan memikul 
tanggung jawab sepenuhnya. Kepemimpinan autokratik umumnya negative, 
yang berdasarkan atas ancaman dan hukuman, tetapi kepemimpinan seperti 
ini dapat pula positif, seperti yang dilakukan otokrat yang murah hati 
(benevolent autocratic) yang cenderung memberi imbalan kepada pegawai.  
Beberapa kepemimpinan autokratik adalah bahwa gaya ini sering 
memuaskan pemimpin, memungkinkan pengambilan keputusan dengan 
cepat, memungkinkan pendayagunaan pegawai yang kurang kompoten, dan 
menyediakan rasa aman dan keteraturan bagi para pegawai. Kelemahan gaya 
ini yang utama adalah bahwa orang-orang tidak menyukainya, terutama 
apabila mencapai suatu titik yang menimbulkan rasa takut dan keputusasaan.  
Kepemimpinan Demokratis (partisipatif). Pemimpin partisipatif 
mendesentralisasikan wewenang. Keputusan partisipatif tidak bersifat 
sepihak, seperti halnya dengan otokratik, karena keputusan itu timbul dari 
upaya konsultasi dengan para pengikut dan keikutsertaan mereka. 
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Kecenderungan yang umum adalah ke arah penerapan praktik partisipasi 
lebih luas karena konsisten dengan model perilaku organisasi yang suportif 
dan kolegial. 
White dan lippit dalam Reksohadiprodjo dan Handoko (2001), 
meringkas ketiga gaya kepemimpinan tersebut dalam cirri-ciri berikut ini, yang 
pada dasarnya sama dengan inti gaya kepemimpinan pada uraian di atas, 
yakni : 
Tabel 2.1 Ciri-ciri gaya kepemimpinan  otokratik,  dan demokratis 
Otokratik Demokratis 
1.semua penentuan kebijaksanaan 
dilakukan oleh pemimpin. 
1.semua kebijaksanaan terjadi pada 
kelompok diskusi dan keputusan diambil 
dengan dorongan dan bantuan dari 
pemimpin  
2.teknik-teknik dan langkah-langkah 
kegiatan didikte oleh atasan setiap 
waktu, sehingga langkah-langkah 
yang akan datang selalu tidak pasti 
untuk tingkat yang luas  
2.kegiatan-kegiatan didiskusikan langkah-
langkah umum untuk tujuan kelompok 
dibuat, dan bila dibutuhkan petunjuk-
petunjuk teknis, pemimpin menyarankan 
dua atau lebih alterntif prosedur yang 
akan dipilih.  
3. pemimpin biasanya mendikte tugas 
kerja bagian dan kerja sama tiap 
anggota  
3.para anggota bebas bekerja dengan siapa 
saja yang mereka pilih, dan pembagian 
tugas ditentukan oleh kelompok 
4.pemimpin cenderung menjadi 
“pribadi” dalam pujian dan 
kecamamnya terhadap anggota, 
mengambil jarak dari partisipatif 
kelompok aktif kecuali bila 
menunjukkan keahliannya. 
4.pemimpin adalah obyektive atau 
factminded “dalam pujian dan 
kecamannya, dan mencoba menjadi 
seorang anggota kelompok biasa dalam 
jiwa dan semangat tanpa melakukan 
banyak pekerjaan 
Sumber : White dan Lippit (1960) 
  
2.1.3 Kinerja Karyawan 
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau 
tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer 
sering tidak memerhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi 
serba salah. Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya kinerja 
telah merosot sehingga perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang serius. 
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Kesan-kesan buruk organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan 
tanda-tanda peringatan adanya kinerja yang merosot. 
Kinerja dapat diartikan sebagai gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program, atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 
rencana strategi suatu organisasi. Istilah kinerja sering digunakan untuk 
menyebut prestasi atau tingkat keberhasilan individu atau kelompok individu. 
Kinerja dapat diketahui hanya jika individu atau kelompok individu tersebut 
memiliki kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan. Kriteria keberhasilan ini 
berupa tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang hendak dicapai. Tanpa 
adanya tujuan serta target, kinerja seseorang atau organisasi tidak dapat 
diketahui karena tidak ada tolok ukurnya. Menurut Dessler (1997), kinerja 
merupakan prosedur yang meliputi (1) penetapan standar kinerja; (2) penilaian 
kinerja aktual pegawai dalam hubungan dengan standar-standar ini; (3) 
memberi umpan balik kepada pegawai dengan tujuan memotivasi orang 
tersebut untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau terus berkinerja lebih 
tinggi lagi.  
Menurut Prawirosentono (1999: 2 ), kinerja adalah hasil kerja yang 
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,  
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja yang tinggi dapat 
diwujudkan, apabila dikelola dengan baik. Itulah sebabnya setiap organisasi 
perlu menerapkan manajemen kinerja. 
Selain itu kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka untuk 
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mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan. Dengan kata lain, kinerja 
perorangan dan kinerja kelompok sangat memengaruhi kinerja organisasi atau 
organisasi secara keseluruhan dalam rangka mencapai tujuan organisasi 
tersebut. Sedarmayanti (2001) mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja, 
pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, atau hasil kerja atau unjuk kerja atau 
penampilan kerja. Pengertian kinerja tersebut menunjukkan bagaimana 
seorang pekerja dalam menjalankan pekerjaannya. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan, kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka untuk menciptakan tujuan organisasi. 
Mitchell (Sedarmayanti, 2001) menyatakan bahwa kinerja terdiri dari 
berbagai aspek, yaitu :  
1. Quality of Work (kualitas pekerjaan).  
2. Prompines (kecepatan dan ketepatan hasil kerja).  
3. Initiative (kemampuan mengambil inisiatif).  
4. Capability (kesanggupan atau kemampuan untuk melaksanakan 
pekerjaan).  
5. Communication (kemampuan berkomunikasi dengan lingkungan).  
   Menurut Gomes (1995), kinerja dipengaruhi oleh usaha, motivasi, 
kemampuan pegawai, dan juga kesempatan dan kejelasan tujuan-tujuan 
kinerja yang diberikan oleh organisasi kepada seorang pegawai. Penciptaan 
pekerjaan yang menantang akan menarik keinginan intrinsik yang dimiliki 
orang untuk menangani pekerjaannya dan menghindari rasa bosan dari 
kegiatan-kegiatan yang melelahkan yang menghasilkan sedikit hasil positif.   
Sesungguhnya semua organisasi atau perusahaan memiliki sarana-
sarana formal dan informal untuk menilai kinerja pegawainya.  Handoko 
(2001) mengemukakan, penilaian kinerja atau prestasi kerja  (performance 
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appraisal) adalah proses suatu organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi 
kerja pegawai. Kegiatan ini dapat memengaruhi keputusan-keputusan 
personalia dan memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang 
pelaksanaan kerja mereka. Adapun kegunaan penilaian kinerja adalah 
sebagai berikut: 
1. Mendorong orang ataupun pegawai agar berperilaku positif atau 
memperbaiki tindakan mereka yang di bawah standar;  
2. Sebagai bahan penilaian bagi manajemen apakah pegawai 
tersebut telah bekerja dengan baik; dan   
3. Memberikan dasar yang kuat bagi pembuatan kebijakan 
peningkatan organisasi. 
Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja pegawai adalah proses 
suatu organisasi dalam mengevaluasi atau menilai kerja pegawai. Apabila 
penilaian kinerja dilaksanakan dengan baik, tertib, dan benar akan dapat 
membantu meningkatkan motivasi kerja sekaligus dapat meningkatkan 
loyalitas para anggota organisasi yang ada di dalamnya, dan apabila ini terjadi 
akan menguntungkan organisasi itu sendiri. Oleh karena itu penilaian kinerja 
perlu dilakukan secara formal dengan kriteria-kriteria yang telah ditetapkan 
oleh organisasi secara obyektif.  
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan bahwa pada kinerja 
seseorang yang perlu diperhatikan adalah adanya suatu kegiatan yang telah 
dilaksanakan. Agar hasil kerja yang dicapai oleh setiap pegawai sesuai 
dengan mutu yang diinginkan, waktu yang ditentukan, maka penilaian kinerja 
pegawai mutlak diperlukan oleh setiap organisasi. 
Mengenai ukuran-ukuran kinerja pegawai, Ranupandojo dan Husnan 
(2001) menjelaskan secara rinci sejumlah aspek yang meliputi:  
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1. Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada 
standar yang ditetapkan. Kualitas kerja diukur dengan indikator 
ketepatan, ketelitian, keterampilan dan keberhasilan kerja. Kualitas 
kerja meliputi ketepatan, ketelitian, kerapihan dan kebersihan hasil 
pekerjaan. 
2. Kuantitas kerja yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu 
kerja yang ada, yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi 
seberapa cepat pekerjaan dapat terselesaikan. Kuantitas kerja 
meliputi output, serta perlu diperhatikan pula tidak hanya output 
yang rutin saja, tetapi juga seberapa cepat dia menyelesaikan 
pekerjaan yang ekstra. 
3. Dapat tidaknya diandalkan termasuk dalam hal ini yaitu mengikuti 
instruksi, inisiatif, rajin, serta sikap hati-hati. 
4. Sikap, yaitu sikap terhadap pegawai perusahaan dan pekerjaan 
serta kerjasama. 
Dari berbagai uraian tentang kinerja pegawai yang telah dijelaskan 
dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dapat 
dicapai seseorang atau sekelompok  orang dalam suatu organisasi sesuai 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing untuk mewujudkan tujuan 
organisasi. 
 
2.1.4 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja 
Kinerja merupakan hasil dari efisiensi pengelolahan masukan dan 
efektivitas pencapaian sasaran. Oleh karena itu, efektivitas dan efisiensi 
pekerjaan yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Untuk 
memperoleh kinerja yang tinggi dibutuhkan sikap mental yang memiliki 
pandangan jauh ke depan. Seseorang harus mempunyai sikap optimis, bahwa 
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kualitas hidup dan kehidupan hari esok lebih baik dari hari ini. Sedangkan 
menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003:223), penilaian kinerja seseorang 
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat 
dinilai dari hasil kerjanya. 
Pendapat lainnya dikemukakan oleh Furtwengler (2002 :79) yang 
mengemukakan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan maka 
organisasi perlu melakukan perbaikan kinerja. Adapun  perbaikan kinerja yang 
perlu diperhatikan oleh organisasi adalah faktor kecepatan, kualitas, layanan 
dan nilai.  
Selain keempat faktor tersebut, juga terdapat faktor lainnya yang turut 
memengaruhi kinerja karyawan, yaitu keterampilan interpersonal, mental 
untuk sukses, terbuka untuk berubah, kreativitas, terampil berkomunikasi, 
inisiatif, serta kemampuan dalam merencanakan dan mengorganisir kegiatan 
yang menjadi tugasnya. Faktor-faktor tersebut memang tidak langsung 
berhubungan dengan pekerjaan, namun memiliki bobot pengaruh yang sama.  
Menurut Rivai (2008), dalam menilai kinerja seorang karyawan, maka 
diperlukan berbagai aspek penilaian antara lain pengetahuan tentang 
pekerjaan, kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjasama, 
pengambilan keputusan, kreativitas, dapat diandalkan, perancanaan, 
komunikasi, inteligensi (kecerdasan), pemecahan masalah, pendelegasian, 
sikap, usaha, motivasi, dan organisasi. 
Selanjutnya, dari aspek-aspek penilaian kinerja yang dinilai tersebut 
dikelompokkan menjadi:  
1. Kemampuan Teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, 
metode, teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan 
tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya. 
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2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami 
kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit 
masing-masing ke bidang operasional perusahaan  secara 
menyeluruh. 
3. Kemampuan hubungan interpresional, yaitu kemampuan untuk bekerja 
sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, melakukan negosiasi, 
dan lain-lain. 
Pendapat lain dikemukakan oleh Dessler (1997:514-516) yang 
menyatakan bahwa dalam melakukan penilaian terhadap kinerja para 
karyawan, maka harus diperhatikan 5 (lima) faktor penilaian kinerja yaitu : 
1. Kualitas pekerjaan meliputi : akurasi, ketelitian, penampilan dan 
penerimaan keluaran 
2. Kuantitas pekerjaan meliputi : volume keluaran dan kontribusi 
3. Supervisi yang diperlukan meliputi : membutuhkan saran, arahan 
atau perbaikan. 
4. Kehadiran meliputi : regularitas, dapat dipercaya/ diandalkan dan 
ketepatan waktu 
5. Konservasi meliputi : pencegahan, pemborosan, kerusakan, 
pemeliharaan peralatan 
Pendapat Bernardin dan Russel di atas hampir sama dengan yang 
dikemukakan oleh Dessler. Di mana ketiganya menitikberatkan pada kualitas, 
kuantitas kerja yang dihasilkan anggota organisasi. Selain itu juga pada 
pengawasan, karakter personal pegawai, dan kehadiran. Seorang pegawai 
yang mempunyai ciri-ciri faktor yang baik seperti dikemukakan di atas, maka 
dapat dipastikan kinerja yang dihasilkan akan lebih baik. 
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2.1.5 Indikator Kinerja 
Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang menunjukkan tingkatan 
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan adalah indikator 
dari suatu kinerja. Indikator kinerja haruslah merupakan sesuatu yang dapat 
dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat 
tingkat kinerja. Kegunaan indikator dari kinerja tersebut adalah untuk melihat 
bahwa kinerja dari setiap hari dalam perusahaan dan perorangan terus 
mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. 
Kinerja karyawan memengaruhi seberapa banyak mereka memberi 
kontribusi kepada organisasi. Dalam Departement of Administrative Services 
Human Resources Business Center (2001), Mathis dan Jackson (2002) 
menyatakan indikator karyawan adalah : 
1. Kuantitas kerja : volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi 
normal 
2. Kualitas kerja : kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan 
3. Jangka waktu output : kemampuan dalam mnyelesaikan satu 
pekerjaan dengan waktu yang ditetapkan 
4. Kerjasama : kemampuan dalam hubungan sesama karyawan 
selama menangani  pekerjaan. 
Berdasarkan definisi di atas dapat kita lihat bahwasanya kinerja 
karyawan ini merupakan output dari penggabungan faktor-faktor penting, 
yakni kemampuan dan minat, penerimaan seorang pekerja atas penjelasan 
delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin 
tinggi faktor-faktor di atas, maka semakin besarlah kinerja karyawan yang 
bersangkutan.  
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2.1.6 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Gaya kepemimpinan adalah suatu gaya yang dimiliki oleh seseorang 
dalam memengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk bekerja sama 
dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan keyakinan untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Artinya, gaya kepemimpinan dapat menuntun 
karyawan untuk bekerja lebih giat, lebih baik, lebih jujur dan bertanggung 
jawab penuh atas tugas yang diembannya sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan dengan baik. Hubungan pimpinan dan bawahan dapat diukur 
melalui penilaian pekerja terhadap gaya kepemimpinan para pemimpin dalam 
mengarahkan dan membina para bawahannya untuk melaksanakan 
pekerjaan (Hadari, 1993).  
Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun 
berbagai kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada 
efektivitas kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. 
Dapat dikatakan bahwa  mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu 
organisasi memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan 
organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama 
terlihat dalam kinerja para pegawainya (Siagian, 2008). 
Pemimpin yang terdapat pada organisasi harus memiliki kelebihan-
kelebihan dibandingkan bawahannya, yaitu pegawai yang tedapat di 
organisasi yang bersangkutan, sehingga dapat menunjukkan kepada 
bawahannya untuk bergerak, bergiat, berdaya upaya yang tinggi untuk 
mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Akan tetapi hanya 
mengarahkan seluruh pegawai saja tidak cukup, sehingga perlu adanya 
dorongan agar para pegawainya mempunyai minat yang besar terhadap 
pekerjaannya. Atas dasar inilah selama perhatian pemimpin diarahkan kepada 
bawahannya, maka kinerja pegawainya akan tinggi. 
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2.2 Penelitian Terdahulu  
Elisabeth A. Sorentino (1992), “The Effect of Head Nurse Behavior on 
Nurse Job Satisfaction and Performance”. Penelitian ini mencoba menguji 
hubungan antara gaya kepemimpinan kepala rumah sakit yang selalu 
memberikan petunjuk dan dorongan terhadap kepuasan kerja perawat-
perawatnya. Hasilnya adalah dorongan dan semangat yang diberikan oleh 
kepala perawat tersebut berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan 
kinerja perawat.  
Sri Trisnaningsih (2007), “Independensi Auditor dan Komitmen 
Organisasi Sebagai Mediasi Pengaruh Pemahaman Good Governance, Gaya 
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap  Kinerja Auditor”.  Pada 
penelitiannya, Sri Trisnaningsih (2007) menyimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap kinerja auditor. Hasil 
penelitian ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan dalam kantor 
akuntan publik sebagai  faktor yang dominan dalam menentukan dan 
pembentukan karakter perusahaan. Selanjutnya karakter perusahaan akan 
memengaruhi  output  dari kinerja auditor.  Meskipun auditor mempunyai 
komitmen yang tinggi terhadap organisasinya, tetapi jika pimpinan dalam 
organisasi tidak mempunyai pengaruh dominan maka tidak akan 
memengaruhi kinerja auditor.  
Darruton Nafisah (2005), “Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Kinerja Karyawan  
(Studi Empiris pada Departemen Agama Kabupaten Kendal dan Departemen 
Agama Kota Semarang)”. hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lima faktor 
kepemimpinan yaitu gaya partisipatif, gaya orientasi prestasi, gaya direktif, 
gaya suportif dan gaya pengasuh berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja karyawan.  Implikasi dari 
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hasil penelitian ini menganjurkan agar manajemen mempertimbangkan kelima 
variabel tersebut sebagai tolok ukur dalam mengembangkan kebijakan yang 
tepat demi meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan. 
 
2.3  Kerangka Pikir 
Menurut Sekaran dalam Sugiyono (2005), kerangka pemikiran adalah 
menjelaskan secara teoritis pertautan antara variable yang akan diteliti. 
Kerangka pemikiran ini diperoleh dari perpaduan sintesa antara berbagai 
variable yang dapat digunakan untuk merumuskan hipotesis. Atas dasar 
pemikiran diatas dilihat beberapa teori untuk mengungkapkan hubungan 
variable-variabel yang akan diteliti. Secara umum model gaya kepemimpinan 
yang diterapkan seorang pemimipin dalam perusahaan terdiri atas dua 
macam, yaitu gaya demokratis, dan otokratik 
Menurut Reksohadiprodjo dan Handoko (2001), gaya kepemimpinan  
tersebut memiliki makna sebagai berikut : Kepemimpinan Demokratis, dan 
Kepemimpinan Otokratik Adapun indikator-indiaktor gaya kepemimpinan 
dalam penelitian ini : 
1. Kepemimpinan Demokratis adalah gaya kepemimpinan yang 
bersedia menerima masukan dari bawahan. Kepemimpinan 
Demokratis cenderung mengikuti pertukaran pendapat antara 
orang yang terlibat. Kepemimpinan selalu bertitik tolak dari 
pendapat bahwa manusia itu adalah mahluk yang mulia, ia senang 
menerima saran, pendapat dan kritikan-kritikan dari bawahannya, 
selalu berusaha mensinkronnisasikan kepentingan dan tujuan 
organisasi dengan kepentingan pribadi dan tujuan dari para 
bawahannya. 
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2. Kepemimpinan  Otokratik adalah gaya kepemimpinan lebih banyak 
menghadapi masalah pemberian perintah kepada bawahan. 
Pemimpin memiliki ciri, menganggap organisasi milik pribadi, 
mengidentidfikasikan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi, 
menganggap bawahan sebagai alat semata-mata, tidak mau 
menerima kritik, saran dan pendapat, terlalu bergantung pada 
kekuasaan formalnya. 
Kemudian Robbin (1996) menyatakan, apabila dihubungkan dengan 
kinerja karyawan, kepuasan karyawan dipengaruhi secara positif bila 
pemimpin itu mengimbali (mengkompensasi) hal-hal yang kurang dalam diri 
karyawan atau dalam adegan kerja. Dengan demikian gaya kepemimpinan 
yang menjadi bagian dari kepemimpinan itu sendiri juga berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
Dalam Departement of Administrative Service Human Resources 
Bussines Centet (2001) serta, Mathis dan Jackson (2002) menyatakan kinerja 
karyawan dalam perusahaan yang akan diukur adalah : 
1. Kuantitas Kerja : volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi 
normal. 
2. Kualitas Kerja : kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan 
tidak mengabaikan volume perkerjaan.  
3. Jangka Waktu Output : kemampuan dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditetapkan 
4. Kerjasama : kemampuan dalam hubungan sesama pekerjaan 
dalam menangani pekerjaan. 
Menjelaskan suatu keterkaitan antara suatu variable independen 
(variable bebas) dalam hal ini gaya kepemimpinan dan variable dependen 
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(variable terikat)  yaitu kinerja karyawan maka modelnya adalah sebagai 
berikut  
 
Gambar 2.1 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 2.4  Hipotesis 
Berdasarkan tujuan penelitian, tinjauan pustaka, dan kerangka pikir 
penelitian, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian berikut ini :  “ diduga 
terdapat pengaruh positif antara gaya kepemimpinan dengan kinerja 
karyawan pada PT.PLN Sektor Tello Makassar”. 
 
 
 
 
 
PT PLN Sektor Tello 
(Persero) Makassar 
Kinerja  
1. Kuantitas Kerja 
2. Kualitas kerja 
3. jangka waktu output 
4. Kerjasama 
Gaya Kepemimpinan 
1.Demokratis  
 
2.Otokratik 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan penelitian 
Rancangan atau desain penelitian menurut Umar (2008: 4) adalah 
suatu rencana kerja yang terstruktur dalam hal hubungan-hubungan antar 
variabel secara komprehensif, sedemikian rupa agar hasil penelitiannya dapat 
memberikan jawaban atas pertanyaan-pertanyaan penelitian. Rencana 
tersebut mencakup hal-hal yang akan dilakukan penelitian mulai dari membuat 
hipotesis dan implikasinya secara operasional sampai pada analisis akhir. 
Rancangan penelitian atau hal-hal yang akan dilakukan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
 Melakukan survey pendahuluan. 
 Melakukan studi literatur dan empiris dari penelitian terdahulu. 
 Pengumpulan data populasi dan penentuan sampel. 
 Penetapan batasan dan asumsi penelitian. 
 Pembuktian hipotesis dan pembahasan. 
 Penarikan kesimpulan dan saran. 
 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di PT PLN Sektor Tello, Makassar. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi  
Menurut Sugiyono (2005) bahwa populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri dari atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang  ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
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kesimpulannya Dari pengertian tersebut, maka yang menjadi populasi dalam 
penelitian ini adalah pegawai  PT.PLN Sektor Tello Makassar yang berjumlah 
72 orang 
3.3.2 Sampel 
Sampling atau sample menurut Mardalis (1989: 55) adalah sebagian 
dari seluruh individu yang menjadi objek penelitian. Tujuan penentuan sample 
ialah untuk memperoleh keterangan mengenai objek penelitian dengan cara 
mengamati hanya sebagian dari populasi, suatu reduksi terhadap jumlah 
objek penelitian. 
Terknik pengambilan sample dalam penelitian ini adalah Random Sampling. 
Peneliti memperkirakan bahwa setiap sample dalam populasi berkedudukan 
sama dari segi-segi yang akan diteliti. Slovin dalam Umar (2008) menentukan 
ukuran sampel suatu populasi dengan formula. 
n =     N 
            1+N.e2  
=    72 
         1+72(0.01) 
  = 42  
n = sampel;  
N = populasi;  
e = standard error (10%) 
 
3.4  Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Data Kualitatif  
Yaitu data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau tidak dapat 
dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan 
perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta informasi-
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informasi yang diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan 
masalah yang diteliti.  
b. Data Kuantitatif  
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat 
dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan 
berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
 
  3.4.2 Sumber Data 
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan dalam 
pengumpulan data mencakup data primer dan data sekunder. Untuk 
memperoleh data-data yang obyektif maka dilakukan metode 
pengumpulan data sebagai berikut: 
a. Data Primer 
Metode wawancara merupakan metode untuk mengumpulkan 
data primer. Wawancara ini dilaksanakan dengan mendatangi 
langsung subyek penelitian, untuk memperoleh informasi tentang 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja karyawan di PT.PLN 
Sektor Tello Makassar. 
b. Data Sekunder 
yaitu data yang yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, bukan oleh 
periset sendiri untuk tujuan lain. Cara memperoleh data sekunder yaitu 
dengan melakukan peneltian kepustakaan dan dari dokumen-dokumen 
yang ada. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Dalam pengumpulan data ini selain peneliti melakukan pengamatan, 
peneliti juga menggunakan metode pengumpulan data yang lain sebagai 
berikut: 
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1. Studi Kepustakaan (Library Research)  
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder, 
landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian ini. Studi 
dilakukan antara lain dengan mengumpulkan data yang bersumber dari 
literatur–literatur, bahan kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada 
hubungannya dengan objek penelitian. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan 
tambahan pengetahuan mengenai masalah yang sedang dibahas. 
2. Studi Lapangan (Field Research)  
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan 
dengan cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang 
bersangkutan, baik melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para 
pegawai, dan wawancara.  
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Observasi 
Observasi merupakan suatu teknik atau cara pengumpulan data 
dengan jalan mengadakan pengamatan terhadap kegiatan yang sedang 
berlangsung. Adapun jenis observasi yang peneliti gunakan untuk 
mendapatkan data yang diperlukan guna mengetahui tujuan penelitian ini 
adalah observasi aktifitas kerja karyawan. 
a. Wawancara 
Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. Percakapan 
itu dilakukan oleh dua pihak, yaitu pewawancara (interviewer) yang 
mengajukan pertanyaan dan terwawancara (interviewee) yang memberikan 
jawaban atas pertanyaan itu. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 
metode wawancara dalam bentuk wawancara bebas terpimpin yaitu dalam 
melaksanakan wawancara peneliti membawa pedoman yang hanya 
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merupakan garis besar tentang hal-hal yang akan ditanyakan yang 
selanjutnya pertanyaan tersebut diperdalam.  
b. Dokumentasi 
Dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan jalan 
memanfaatkan dokumen (bahan atau gambar-gambar penting). Adapun 
dokumen-dokumen yang dimaksud adalah berupa data-data yang diperlukan  
c. Metode Angket atau Questionnaire 
Angket atau questionnaire adalah daftar pertanyaan yang 
didistribusikan langsung untuk diisi dan dikembangkan atau dapat juga 
dijawab dibawah pengawasan peneliti. Data angket digunakan peneliti untuk 
memperoleh data yang lebih lengkap. Adapun jenis angket yang digunakan 
adalah angket tertutup atau sudah disiapkan jawabannya sehingga informan 
tinggal memilih. 
 
3.6 Variabel Penelitian Dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan (Sugiyono 2005: 32). Variabel 
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel Independen  
Variabel independen atau variabel bebas yang merupakan variabel 
yang memengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya 
variabel dependen (terikat). Variabel independen dalam penelitian ini 
adalah gaya kepemimpinan. 
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2. Variabel Dependen  
Variabel dependen atau variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, atau variable tidak bebas. 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
 
3.6.2 Definisi Operasional Variabel 
Berdasarkan pendapat Singarimbun (1995) definisi operasional adalah 
unsur penelitian yang memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu 
variabel.  Definisi operasional penelitian ini adalah:  
1. Variabel Bebas (X) 
Gaya Kepemimpinan sebagai variabel bebas, diukur (diteliti) melalui 
indikator-indikator sebagai berikut : 
      a.    Demokratis, dicirikan : 
1. pemimpin senang menerima kritik,saran dan pendapat dari 
bawahannya 
2. selalu berusaha mensinkronisasikan kepentingan dan tujuan 
organsisai 
3.  para anggota bebas bekerja dengan siapa saja yang mereka 
pilih,  pembagian tugas ditentukan oleh kelompok, dan 
mengutamakan kerja sama dalam usaha mencapai tujuan 
organisasi 
4.  pemimpin memberi kebebasan kepada bawahan untuk 
melakukan kebaikan apabila bawahan melakukan kesalahan 
b. Otokratik, dicirikan : 
1. menganggap organisasi milik pribadi. 
2. mengidentifikasi tujuan pribadi dengan dengan tujuan organisasi 
3. menganggap bawahan sebagai alat semata-mata 
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4. tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat 
2. Variabel terikat (Y) 
Kinerja Karyawan sebagai variabel terikat diukur (diteliti) melalui 
indikator-indikator sebagai berikut : 
1. Kuantitas kerja : volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi 
normal 
2. Kualitas kerja : kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan 
3. Jangka waktu output : kemampuan dalam mnyelesaikan satu 
pekerjaan dengan waktu yang ditetapkan 
4. Kerjasama : kemampuan dalam hubungan sesama karyawan 
selama menangani  pekerjaan. 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Menurut Sugiyono (2005 : 132) skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena social, sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban responden 
pada penelitian ini gunakan instrument penelitian berupa kuesioner.  
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner mengenai 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan diukur 
menggunakan skala likert (Likert’s Summated Ratings) Sugiyono (2005: 132) 
sebagai berikut :  
a. Jawaban Sangat Setuju diberi bobot 5  
b. Jawaban Setuju diberi bobot 4  
c. Jawaban Netral diberi bobot 3  
d. Jawaban Tidak Setuju diberi bobot 2  
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1  
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Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi 
persyaratan yaitu valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas 
kuesioner perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji 
validitas dan uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk 
menguji apakah kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data 
penelitian adalah valid dan reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan 
melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian (kuisioner) 
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach’ alpha > 0,60.  
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor variabel.  
 
3.8  Metode Analisis Data 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam 
penelitian ini digunakan  
3.8.1 Analisis Regresi Linier Sederhana 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan pada PT.PLN Sektor Tello Makassar dengan rumus : 
 
 Y = a + bx 
 b = (Xi – X) (Yi-Y) 
  (Xi-X) 
 a = Y- bX 
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ket :  
Xi = gaya kepemimpinan 
Yi = kinerja karyawan 
 a = bilangan konstanta 
 b = koefesien regresi 
 
3.8.2 Analisis Korelasi 
Data yang diperoleh melalui hasil wawancara, studi dokumen, serta hasil 
dari kuesioner yang telah dibagikan kepada responden diolah dengan 
menggunakan pendekatan kualitatif. Sedangkan hasil data yang diperoleh 
dengan menggunakan angket menggunakan analisis koefisien Korelasi 
dengan menggunakan rumus koefisien sederhana menurut (Ridwan dan 
Sunarto, 2009:80) sebagai berikut :  
     = 
  
   
 ( 
  
)( 
 
)
√      (  )         (  )
  
 
 
Keterangan : 
     = Angka indeks korelatif “r” product moment 
N    = Populasi 
    = Jumlah seluruh skor x  
    = Jumlah seluruh skor y  
     = Jumlah hasil kali antar skor x dan skor y 
 
 
3.8.3 Koefesien Determinant (R2) 
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependennya. Nilai koefisien 
determinasi  (R2) yang mendekati satu berarti variabel-variabel 
independennya menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variable dependen (Ghozali, 2009). 
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3.8.4 Uji Koefisien Korelasi 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh antara variabel independen 
terhadap variabel dependent, maka digunakan analisis koefisien korelasi, 
dalam pembahasan ini akan disajikan hasil analisis koefisien antara variabel 
independent terhadap variabel dependent secara parsial dan hasil analisis 
koefisien korelasi variabel independent terhadap variabel dependent secara 
simultan. 
 
3.9 Tahap-Tahap Penelitian 
Penelitian ini tidak terlepas dari usaha mengenal tahap-tahap 
penelitian. Dalam hal ini tahapan yang dilakukan peneliti adalah: 
1. Tahap pralapangan 
Pada tahap ini peneliti memulai dengan mengajukan judul kemudian setelah 
judul disetujui, peneliti melanjutkan membuat proposal penelitian, setelah 
proposal disetujui oleh dosen pembimbing dilanjutkan dengan mengurus 
perizinan agar diberi izin penelitian.  
2. Lapangan 
Peneliti berada di lokasi penelitian dengan mencari data-data yang diperlukan 
seperti wawancara langsung,  dan dilanjutkan dengan menyebarkan angket 
3. Pelaporan Penelitian  
Kegiatan yang dilakukan pada tahap ini adalah kegiatan penulisan 
laporan penelitian yang dibuat sesuai dengan hasil angket dan wawancara 
dan sesuai dengan format pedoman penulisan skripsi. 
 
 38 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
4.1.1 Sekilas PT.PLN (PERSERO)  
PLN adalah singkatan dari Perusahaan Listrik Negara. PLN ini adalah 
sebuah BUMN yang mengurusi semua aspek kelistrikan yang ada di 
Indonesia. Ketenagalistrikan di Indonesia dimulai pada akhir abad ke-19, 
ketika beberapa perusahaan Belanda mendirikan pembangkitan tenaga listrik 
untuk keperluan sendiri. Pengusaha tenaga listrik untuk kepentingan umum 
dimulai sejak perusahaan swasta Belanda NV.NIGM memperluas usahanya di 
bidang tenaga listrik, yang semula hanya bergerak di bidang gas. Kemudian 
meluas dengan berdirinya perusahaan swasta lainnya. 
Setelah diproglamirkannya kemerdekaan Indonesia, tanggal 17 
Agustus 1945, perusahaan listrik yang dikuasai jepang direbut oleh pemuda-
pemuda Indonesia pada bulan September 1945, lalu diserahkan kepada 
pemerintah Republik Indonesia. Pada tanggal 27 Oktober 1945 di bentuklah 
Jawatan Listrik dan Gas oleh Presiden Soekarno. Waktu itu kapasitas 
pembangkitan tenaga listrik hanyalah 157,5 MW. 
Tanggal 1 Januari 1961, di bentuk BPU-PLN (Badan Pimpinan Umum 
Perusahaan Listrik Negara) yang bergerak di bidang listrik, gas, dan kokas. 
Tanggal 1 Januari 1965, BPU-PLN dibubarkan dan dibentuk 2 
perusahaan yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang mengelola tenaga 
listrik dan Perusahaan Gas Negara (PGN) yang mengelola gas. Saat itu 
kapasitas pembangkit tenaga listrik PLN sebesar 300 MW. 
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Tahun 1972, Pemerintah Indonesia menetapka status Perusahaan 
Listrik Negara sebagai Perusahaan Umum LIstrik Negara (PLN). Tahun 1990 
melalui peraturan pemerintah No 17, PLN ditetapkan sebagai pemegang 
kuasa usaha ketenagalistrikan. 
Tahun 1992, pemerintah memberikan kepada kesempatan kepada 
sector swasta untuk bergerak dalam bisnis penyediaan tenga listrik. Sejalan 
dengan kebijakan di atas maka pada bulan juni 1994 status PLN dialihkan dari 
Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan (Persero). 
 
4.1.2 Sejarah Kelistrikan Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, dan 
Sulawesi Barat. 
Berikut ini merupakan tahun-tahun penting dalam sejarah Kelistrikan di 
Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara dan Sulawesi Barat : 
Tahun 1914, dibangun pembangkit listrik pertama di Makassar dengan 
menggunakan mesin uap yang dikelola suatu lembaga yang disebut 
Electriciteit Weizen berlokasi di Pelabuhan Makassar. 
Tahun 1925, dibangun Pusat Listrik Tenaga Uap (PLTU) dengan kapasitas 2 
MW di tepi sungai Jeneberang daera Pandang-pandang, Sungguminasa dan 
hanya mampu beroprasi hingga 1957. 
Tahun 1946, dibangun Pusat Listrik Tenaga Diesel (PLTD) yang berlokasi di  
bekas lapangan sepak bola Bontoala yang dikelola N.V. nederlands Gas 
Elecctriciteit Maatschappy (N.V.NEGEM) 
Tahun 1949, seluruh pengelolaan kelistrikan dialihkan ke N.V.Ovessese Gas 
dan Electriciteit Gas dan Electriciteit Maatschappy (N.V.OGEM) 
Tahun 1957, pengusaha ketenagalistrikan di kota Makassar dinasionalisasi 
oleh Pemerintah RI dan dikelola oleh Perusahaan Listrik Negara (PLN) 
Makassr namun Wilayah operasi terbatas hanya di kota Makassar dan Daerah 
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luar kota Makassar antara lain, Majene, Bantaeng, Bulukumba,Watampone 
dan Palopo untuk pusat pembangkitannya ditandai oleh PLN Cabang luar kota 
dan pendistribusiannya oleh PT.MPS (Maskapai untuk Perusahaan-
perusahaan Setempat). PLN Makassar inilah kelak merupakan cikal bakal 
PT.PLN (Persero) Wilayah VIII sebagaimana yang kita kenal dewasa ini. 
Tahun 2001, sejalan dengan kebijakan restrukturisasi sector ketenaga 
listrikan, PT.PLN (Persero) Wilayah VIII diarahkan menjadi Strategic Business 
Unit/ Investment  Centre dan sebagai tindak lanjut, sesuai dengan keputusan 
Direksi PT.PLN (Persero) No 01.K/010/DIR/2001 tanggal 8 Januari 2001, 
PT.PLN (Persero) Wilayah VIII berubah menjadi PT.PLN (Persero) Unit Bisnis 
Sulawesi Selatan, dan Tenggara 11. Tahun 200x wilayah Sulsel dan Sultra. 
Tahun 2006, berubah menjadi PT.PLN (Persero) Wilayah Sulawesi Selatan, 
Sulawesi Tenggara dan Sulawesi Barat. 
 
4.1.3 Visi dan Misi perusahaan 
Visi perusahaan 
“Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang bertumbuh kembang, unggul, 
dan terpercaya dengan bertumpu pada potensi insani” 
Ciri perusahaan kelas dunia: 
1. Merupakan barometer standar kualitas pelayanan dunia 
2. Memiliki cakrawala pemikiran yang mutakhir 
3. Terdepan dalam pemanfaatan teknologi 
4. Haus akan kesempurnaan kerja dan perilaku 
5. Merupakan perusahaan idaman bagi pencari kerja 
Tumbuh Kembang : 
1. Mampu mengantisipasi berbagai peluang dan tantangn usaha 
2. Konsisten dalam pengembangan standar kinerja 
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Unggul : 
1. Terbaik, terkemuka dan mutakhir dalam bisnis kelistrikan 
2. Fokus dalam usaha mengoptimalkan potensi insani 
3. Peningkatan kualitas input, proses dan output produk dan jasa 
pelayanan secara berkesinambungan 
Terpercaya : 
1. Memegang teguh etika bisnis 
2. Konsisten memenuhi standar layanan yang dijanjikan 
3. Menjadi perusahaan favorit para pihak yang berkepentingan 
Potensi Insani : 
1. Beriorentasi pada pemenuhan standar etika dan kualitas 
2. Kompeten, Profesional dan berpengalaman 
 
Misi Perusahaan 
1. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, beriorentasi 
pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang 
saham 
2. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatakan kualitas 
kehidupan masyarakat 
3. Mengupayakan agar tenaga  listrik menjadi pendorong kegiatan 
ekonomi 
4. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
 
4.1.4 Karyawan PT.PLN (Persero) Sektor Tello Makassar 
Pembagian karyawan pada PT.PLN (Persero) sektor Tello Makassa di 
dalam 3 bagian yaitu : 
1. Pada bagian Sektor berjumlah 25 karyawan 
2. Pada bagian PLTD berjumlah 20 karyawan 
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3. Pada bagian PLTG berjumlah 30 karyawan 
 
4.2 Deskriptif Profil Responden 
 Berikut ini akan digambarkan atau dideskripsikan dari data masing-
masing informasi mengenai identitas diri responden mulai jenis kelamin, usia, 
masa kerja, dan pendidikan yang akan menampilkan karakteristik sampel 
yang digunakan dalam penelitian. 
 
4.2.1 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Deskripsi profil responden berdasarkan jenis kelamin yaitu 
menguraikan atau menggambarkan jenis kelamin responden. Hal ini dapat 
dikelompokkan menjadi dua kelompok yaitu laki-laki dan perempuan. Adapun 
deskripsi profil responden berdasarkan jenis kelamin dapat disajikan melalui 
table berikut : 
Tabel 4.1 
Deskriptif Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No. Jenis Kelamin 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1 Laki-Laki 34 81 
2 Perempuan 8 19 
Jumlah Responden 42 100 
Sumber: Data Primer 2013 
Dilihat dari table 4.1 deskripsi profil responden berdasarkan jenis 
kelamin yang lebih dominan adalah laki-laki yang berjumlah sebanyak 34 
orang dengan persentase 81%, sedangkan perempuan sebanyak 8 orang 
dengan persentase sebesar 19.4%. 
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4.2.2 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia 
 Deskripsi profil responden menurut usia bertujuan untuk menguraikan 
atau menggambarkan identitas responden berdasarkan usia atau umur 
responden yang dijadikan sampel penelitian. Oleh karena itulah akan disajikan 
deskripsi profil responden berdasarkan usia yang dapat disajikan pada table 
berikut ini : 
Tabel 4.2 
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia 
Sumber: data primer 2013 
 Dari tabel 4.2 mengenai deskripsi profil responden berdasarkan usia 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Usia 21-30 tahun sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 
30,9% 
2.  Usisa 31-40 tahun sebanyak 7 orang dengan persentase sebesar 
16,8% 
3. Usia 41-50 tahun sebanyak 12 orang dengan persentase sebesar 
28,5% 
4. Usai >50 tahun sebanyak 10 orang dengan persentase sebesar 23,8% 
No. Usia Responden Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1. 
2. 
3. 
4. 
21 – 30 tahun 
31 – 40 tahun 
41 – 50 tahun 
> 50 tahun 
13 
7 
12 
10 
30.9 
16.8 
28.5 
23.8 
Jumlah Responden 42 100 
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Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
lebih banyak didominasi oleh responden yang berusia antara 21-30 tahun 
yaitu sebanyak 13 orang  dengan persentase sebesar 30,9% sedangkan usia 
responden yang paling sedikit yaitu usia 31-40 tahun sebanyak 7 orang 
dengan persentase sebesar 16,8%. 
4.2.3 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 Deskripsi profil responden berdasarkan masa kerja adalah 
menguraikan atau menggambarkan responden masa kerja. Oleh karena itulah 
akan disajikan deskripsi profil responden berdasarkan masa kerja yang dapat 
dilihat melaui tabel beriku 
Tabel 4.3 
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
Sumber: Data Primer 2013 
 Dari tabel 4.3 deskripsi profil responden berdasarkan masa kerja dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Masa kerja 1-5 tahun sebanyak 16 orang dengan persentase sebesar 
38% 
2. Masa kerja 6-10 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase sebesar 
7,2% 
No. Jenjang Pendidikan Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
1 – 5 tahun 
6 – 10 tahun 
11 – 15 tahun 
16 – 20 tahun 
> 20 tahun 
16 
3 
3 
3 
17 
38 
7.2 
7.2 
7.2 
40.4 
Jumlah Responden 42 100 % 
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3. Masaa kerja 11-15 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase 
sebesar 7,2% 
4. Masa kerja 16-20 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase sebesar 
7,2% 
5. Masa kerja >20 tahun sebanyajk 17 orang dengan persentase sebesar 
40,4%. 
Dari penjelasan di atas dapat kita simpulkan bahwa responden yang 
paling dominan adalah responden dengan masa kerja >20 tahun dengan 
jumlah 17 orang dengan persentase sebesar 40,4% sedangkan responden 
dengan masa kerja 6-10 tahun, 11-15 tahun, 16-20 tahun berjumlah sama 
yaitu 3 orang dengan persentase 7,2%.  
4.2.4 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan 
Deskripsi responden berdasarkan jenjang pendidikan adalah 
menguraikan atau menggambarkan responden menurut jenjang 
pendidikan terakhir. Oleh karena itulah akan disajikan deskripsi profil 
responden berdasarkan pendidikan terakhir yang dapat dilihat melalui 
tabel berikut ini  
 
Tabel 4.4 
Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Pendidikan 
No. Jenjang Pendidikan Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
1. 
2. 
3. 
4. 
SMA 
Akademi (D3) 
S1 
Pasca Sarjana 
20 
7 
15 
0 
47.7 
16.6 
35.7 
0 
Jumlah Responden 42 100 
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 Sumber: Data primer 2013 
 
Dari tabel 4.4 deskripsi responden berdasarkan jenjang pendidikan dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
1. Jenjang pendidikan SMA sebanyak 20 orang dengan persentase 
sebesar 47,7% 
2. Jenjang pendidikan Akademik (D3) sebanyak 7 orang dengan 
persentase sebesar 16,6% 
3. Jenjang pendidikan S1 sebanyak 15 orang dengan persentase 
sebesar 35,7% 
4. Jenjang pendidikan S2 sebanyak 0. 
  
  Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa responden 
yang lebih dominan adalah responden yang memiliki jenjang pendidikan SMA 
dengan jumlah sebanyak 20 orang dengan persentase sebesar 47,7% dan 
responden yang memiliki jenjang pendidikan S2 berjumlah nol (0). 
 
4.3 Hasil Analisis Statistik 
  Melalui pengujian hipotesis terdahulu terlihat bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Tanda positif 
ini menunjukkan adanya pengaruh yang searah antara gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan. Atau dengan kata lain, jika gaya kepemimpinan 
baik akan mengakibatkan kinerja karyawan tinggi, sebaliknya  gaya 
kepemimpinan yang buruk akan mengakibatkan kinerja karyawan rendah. 
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4.3.1 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Gaya 
Kepemimpinan 
Penjelasan tanggapan 42 responden terhadap variabel gaya 
kepemimpinan akan dijelaskan pada tabel 4.5 berikut 
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan 
Variabel Gaya Kepemimpinan 
No  Item Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
STS TS N S SS 
1.  
Senang menerima saran, pendapat, dan kritik-
kritik dari bawahan 
- - 2.4% 
64.2
% 
33.4
% 
2. 
Selalu mensinkronisasikan kepentingan dan 
tujuan dari para bawahan 
- - 9.5% 
78.5
% 
12% 
3 
Lebih mengutamakan kerja sama dalam usaha 
mencapai tujuan 
- - 4.7% 
66.6
% 
28.5
% 
4. 
Memberi kebebasan kepada bawahan untuk 
melakukan kebaikan apabila bawahan 
melakukan kesalahan 
2.3% 9.5% 
19.2
% 
59.5
% 
9.5% 
5.  
menganggap organisasi milik pribadi 
9,5% 
33,3
% 
50% 2,3% 2,3% 
6. 
Mengidentifikasikan tujuan pribadi dengan 
tujuan organisasi  
7,2% 
59,6
% 
30.9
% 
2,3% - 
7. 
menganggap bawahan sebagai alat semata-
mata 
40,6
% 
52,4
% 
4.7% 2,3% - 
8. 
Tidak Mau menerima kritik, saran dan 
pendapat 
31% 
64,3
% 
4,7% - - 
Sumber: Data Primer 2013 
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Berdasarkan tabel 4.5 yaitu tanggapan responden terhadap variable 
gaya kepemimpinan di atas maka dapat dijelaskan beberapa tanggapan 
responden terhadap variable gaya kepemimpinan : 
1. Analisis Gaya Kepemimpinan PT.PLN Sektor Tello Makassar 
a. Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Poin 1-4 merupakan pernyataan untuk gaya kepemimpinan 
demokratis. Jawaban responden dari keempat pertanyaan mayoritas 
menunjukkan penilaian yang baik, yakni berada pada opsi pilihan jawaban 4 
(kategori setuju) dan 5 (sangat setuju). Dengan demikian dapat dikatakan 
bahwa gaya kepemimpinan pada PT.PLN Sektor Tello Makassar bergaya 
Demokratis. 
 Gaya kemepmimpinan yang demokratis menurut Vide (Kartono, 1998) 
merupakan kepemimpinan yang bersedia memberikan bimbingan yang efisien 
kepada pengikutnya. Kemudian koordinasi pekerjaan dari semua bawahan 
ada dalam sistem pelaksanaan kerja, dengan penekanan rasa tanggung 
jawab internal   ( pada diri sendiri ) dan kerja sama yang baik. Kepemimpinan 
yang demokratis ini memiliki kekuatan pada partisipatif aktif pada anggota 
kelompok. 
 Lingkungan kerja yang modern membutuhkan kepemimpinan yang 
demokratis. Seperti halnya pada PT.PLN Persero Sektor Tello Makassar 
memerlukan kepemimpinan yang demokratis untuk menunjang kinerja 
karyawan. Seorang pemimpin yang menghargai potensi setiap individu seperti 
dalam kepemimpinan demokratis, akan menciptakan kepuasan tinggi bagi 
karyawan-karyawan perusahaan untuk selanjutnya kepuasan ini dapat 
mendorong kepada pencapaian kinerja yang tinggi. 
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b. Gaya Kepemimpinan Otokratis 
Poin 5-8 merupakan pertanyaan untuk gaya kepemimpinan otokraits. 
Jawaban responden untuk pertanyaan-pertanyaan yang mengandung nilai-
nilai otokratis mayoritas berada pada opsi pilihan jawaban 1 (kategori sangat 
tidak setuju dan 2 (tidak setuju). Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
gaya kepemimpinan pada PT.PLN Sektor Tello Makassar tidak bergaya 
otokratis. 
  Vide (Kartono, 1998) memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan 
otokratis adalah pemimpin yang berambisi untuk merajai situasi organisasi. 
Setiap perintah dan kebijakan ditetapkan tanpa berkonsultasi dengan para 
bawahannya, dan tidak pernah memberikan informasi yang mendetail 
mengenai rencana dan tindakan yang harus dilakukan bawahan. Pemimpin 
otokratis senantiasa ingin berkuasa mutlak dan tunggal, dan selalu menguasai 
keadaan, serta memiliki sikap dan prinsip yang sangat konservatif yakni waktu 
adalah uang, yang dikejar adalah uang, dan untuk bisa makan orang harus 
bekerja keras asal bawahan dapat patuh secara mutlak, dan tipe bawahan 
yang paling disukai adalah bawahan yang setia. 
 
4.3.2 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan 
Penjelasan tanggapan 42 responden terhadap variabel kinerja karyawan 
akan dijelaskan pada tabel 4.6 berikut 
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Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan 
No  Item Pertanyaan 
Alternatif Jawaban 
STS TS  N S SS 
1.  
Menyelesaikan beban kerja tanpa harus di 
bantu 
2.3% 12% 
35.7
% 
47.7
% 
2.3% 
2. 
Menangani beban kerja sebagaimana 
ditugaskan 
- - 2.3% 
88.2
% 
9.5% 
3 
Menyelesaikan lebih banyak pekerjaan 
daripada semestinya 
- 
16.6
% 
21.4
% 
54.8
% 
7.2% 
4. 
Akurat, jarang membuat kesalahan 
- 4.7% 
33.3
% 
47.7
% 
14.3
% 
5.  
Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 
- 2.3% 7.2% 
73.8
% 
16.7
% 
6. 
Tidak menunda pekerjaan 
- - 2.3% 
66.6
% 
31.1
% 
7. 
Menyelesaikan pekerjaan hari ini sampai 
selesai 
- 7.2% 
21.4
% 
64.2
% 
7.2% 
8. 
Menganggap penting tugas dan waktu 
- - 4.8% 
66.6
% 
28.5
% 
9. 
Karyawan tidak berlama-lama beristirahat 
- - 
14.3
% 
76.2
% 
9.5% 
10. 
Saling membantu antara sesama karyawan 
- - 9.5% 
59.6
% 
30.9
% 
11. 
Bekerja sama dengan baik antar karyawan  
- - 4.7% 50% 
45.3
% 
12. 
Tidak mempunyai kesulitan bekerja sama 
dengan karyawan yang lain. 
- - 2.3% 81% 
16.7
% 
Sumber : Data Primer 2013 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat dijelaskan beberapa pendapat 
responden terhadap variable kinerja karyawan : 
  Poin 1-3 merupakan pertanyaan untuk kuantitas kerja. Jawaban 
responden dari ketiga pertanyaan mayoritas menunjukkan penilaian yang 
baik, yakni berada pada opsi pilihan jawaban  4 (setuju). Artinya jumlah hasil 
kerja yang selalu memenuhi harapan perusahaan dapat dikategorikan tinggi. 
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  Poin 4-6 merupakan pertanyaan untuk kualitas kerja. Jawaban 
responden dari ketiga pertanyaan mayoritas menunjukkan penilaian yang 
baik, yakni berada pada opsi pilihan jawaban 4 (kategori setuju). Artinya 
kualitas kerja karyawan dapat dikategorikan tinggi. 
  Poin 7-9 merupakan pertanyaan untuk jangka waktu output. Jawaban 
responden dari ketiga pertanyaan mayoritas menunjukkan penilaian yang 
baik, yakni berada pada opsi pilihan jawaban 4 (setuju). Artinya jangka waktu 
output karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dikategorikan baik. 
  Poin 10-12 merupakan pertanyaan untuk kerja sama, jawaban 
responden dari ketiga pertanyaan mayoritas menunjukkan penilaian yang 
baik, yakni berada pada opsi pilihan jawaban 4 (setuju). Artinya kerja sama 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dikategorikan baik. 
 
4.4 Uji Instrumen Penelitian 
 Uji instrument penelitian digunakan untuk menguji tingkat keakuratan data 
dalam pengujian hipotesis. Dalam uji instrument diterapkan uji validitas dan 
reliabilitas. 
4.4.1 Uji Validitas 
  Uji validitas digunakan untuk mengukur ketepatan atau kecermatan 
suatu instrument penelitian, menurut Dwi dalam Endang (2009:90) dalam 
penetapan layak atau tidaknya suatu item yang digunakan biasanya dilakukan 
uji signifikan, artinya dianggap valid jika berkolerasi signifikan terhadap total, 
atau jika melakukan penilaian langsung batas minimal korelasi 0,30. Dalam 
hubungannya dengan uraian tersebut di atas maka perlu dilakukan uji validitas 
untuk setiap variable yang akan digunakan dalam pengujian hipotesis. Oleh 
karena itu akan disajikan uji validitas untuk variable gaya kepemimpinan yang 
dapat disajikan pada tabel berikut 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan 
Kode 
Pertanyaan 
Korelasi Sig Batas Minimal 
Korelasi 
Keputusan 
P1 
P2 
P3 
P4 
P5 
P6 
P7 
P8 
0,636 
0,367 
0,351 
0,339 
0,602 
0,428 
0,662 
0,694 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber: SPSS release 20 (Keterangan Penelitian dan Pengolahan Data) 
Berdasarka tabel 4.7 yaitu hasil uji validitas untuk variable yang 
memiliki 8 item pertanyaan ternyata memiliki korelasi antara 0,339 – 0,694, 
sedangkan batas minimal nilai korelasi 0,30. Dan selain itu, semua item 
pertanyaan berkolerasi signifikan (α < 0,05) sehingga dapat disimpulkan 
bahwa semua item pertanyaan dikatakan valid. Selanjutnya akan disajikan 
hasil uji validitas untuk variable kinerja karyawan yang dapat di lihat 
melalui tabel berikut ini : 
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Tabel 4.8 
Uji Validitas Untuk Variabel Kinerja Karyawan 
Kode 
Pertanyaan 
Korelasi Sig Batas 
Minimal 
Korelasi 
Keputusan 
P9 
P10 
P11 
P12 
P13 
P14 
P15 
P16 
P17 
P18 
P19 
P20 
0,383 
0,486 
0,339 
0,774 
0,648 
0,666 
0,595 
0,639 
0,559 
0,655 
0,704 
0,426 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
0,30 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
   Sumber: SPSS release 20 (Penelitian dan Pengolahan Data) 
 Berdasarkan tabel 4.8 yaitu hasil uji validitas untuk variabel yang 
memiliki 12 item pertanyaan ternyata memiliki korelasi antara 0,339 – 0,774 
dan masing-masing berkolerasi signifikan sebab memiliki nilai sig < 0,05. 
Karena nilai korelasi di atas dari 0,30 dan sig < 0,05 maka semua item 
pernyataan dinyatakan dapat dikategorikan valid. 
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4.4.2 Uji Reliability  
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 
apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetapkonsisten jika 
pengukuran tersebut diulang. Menurut Dwi (2009:98) bahwa reliabilitas 
kurang dari 0,60 kurang baik, sedangkan 0,70 dapat diterima dan 0,80 
adalah baik. Oleh karena itulah akan disajikan hasil uji reliabilitas yang 
dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas 
No. Variabel Penelitian 
Jumlah Item 
Pertanyaan 
Cronbach`s 
Alpha 
Batas 
Cronbach
`s Alpha 
Keterangan 
1. 
 
2. 
Gaya 
Kepemimpinan 
Kinerja Karyawan 
8 
 
12 
0,701 
 
0,738 
0,60 
 
0,60 
Reliable 
 
Reliable 
Jumlah Pertanyaan 20 - - - 
Sumber : SPSS Release 20 (Penelitian dan Pengolahan Data) 
 
 Dari tabel 4.9 yaitu hasil uji reliabilitas dengan 2 variabel dan 20 item 
pertanyaan memiliki cronbach’s alpa kedua variable antara 0,701 – 0,738. 
Dilihat dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa dari 20 item pertanyaan yang 
digunakan, semua item pertanyaan dapat dikatakan reliabel sebab memiliki 
cronbach’s alpa di atas 0,60. 
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4.5  Metode Analisis 
Analisis hasil penelitian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan dianalisis dengan metode kualitatif dan kuantitatif. 
Analisis kuantitatif digunakan untuk membuktikan hipotesis yang diajukan 
dengan metode analisis regresi linear sederhana, sedangkan analisis kualitatif 
digunakan untuk menelaah pembuktian analisis kuantitatif. 
 
4.5.1 Analis Regresi Linear Sederhana 
Tabel 4.10 
Koefesien Regresi Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.425 7.167  3.268 .002 
TX .744 .219 .473 3.393 .002 
a. Dependent Variable: TY 
Sumber: SPSS Release 20 (Penelitian dan Pengolahan Data) 
 
Dari tabel 4.10 menunjukkan koefesien gaya kepemimpinan = 0,744. 
Tanda positif dari koefisien ini mengindikasikan bahwa hubungan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan adalah positif. Kemudian dari tabel 
4.10 juga menunjukkan adanya pengaruh signifikan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikuatkan oleh fakta sig (α < 0,05). Maka 
hipotesis penelitian yang berbunyi “gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawwan” dapat diterima. 
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Dengan demikian jika gaya kepemimpinan baik maka akan 
mengakibatkan kinerja karyawan tinggi, sebaliknya jika gaya kepemimpinan 
buruk akan mengakibatkan kinerja karyawan yang rendah. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan pada 
PT.PLN Sektor Tello Makassar berpengaruh nyata (penting) dalam 
mewujudkan kinerja karyawan yang ada di perusahaan tersebut. 
 
4.5.2 Analisis Korelasi 
     Untuk mengetahui besarnya pengaruh antara variabel independent 
terhadap variabel dependent, maka digunakan analisis koefisien korelasi, 
dalam pembahasan ini  akan disajikan hasil analisis koefisien antara variabel 
independent terhadap variabel dependent secara parsial dan hasil analisis 
koefisien korelasi variabel independent terhadap variabel dependent secara 
simultan. 
Tabel 4.11 
Koefisien Korelasi 
Correlations 
 TY TX 
Pearson Correlation 
TY 1.000 .473 
TX .473 1.000 
Sig. (1-tailed) 
TY . .001 
TX .001 . 
N 
TY 42 42 
TX 42 42 
  Sumber: SPSS Release 20 (Penelitian dan Pengolahan Data) 
 
Dari tabel tersebut di atas dan berdasarkan ketentuan kuat tidaknya 
pengaruh yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya, sehingga dapat 
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dijelaskan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, dengan penjelasan sebagai berikut : 
Nilai dari koefisien korelasi parsial antara gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan adalah sebesar 0,473 yang berarti terdapat pengaruh yang 
sangat kuat dimana gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja karyawan 
sebesar 47,3% dengan asumsi variabel lainnya tetap. 
 
4.5.3 Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependennya. Nilai 
koefisien determinasi (R2) yang mendekati satu berarti variable-variabel 
independennya menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variable dependen (Ghozali, 2009). Hasil perhitungan koefisien 
determinasi penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut : 
 
Tabel 4.12 
Koefisien Determinasi 
No Model R2 
1. 
 
Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja karyaawan 
 
0,223 
   Sumber : SPSS Release 20 (Penelitian dan Pengolahan Data) 
Berdasarkan tabel 4.12 diperoleh hasil sebagai berikut :  
 Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai 
koefesien determinasi (R2) sebesar 0,223. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
besar persentase variable kinerja karyawan yang bisa dijelaskan oleh variable 
gaya kepemimpinan adalah sebesar 22,3% sedangkan sisanya sebesar 
77,7% dijelaskan oleh variable-variabel di luar variabel penelitian.
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
1. Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab-bab 
sebelumnya diperoleh kesimpulan bahwa benar   hipotesis yang 
menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan, dan pengaruh positif ini signifikan. Atau dengan kata 
lain, jika gaya kepemimpinan baik akan mengakibatkan kinerja 
karyawan tinggi, sebaliknya jika gaya kepemimpinan buruk maka akan 
mengakibatkan kinerja karyawan yang rendah.pada PT.PLN Sektro 
Tello Makassar.  
2. Gaya kepemimpinan PT.PLN Sektor Tello Makassar cenderung 
bergaya demokratis, artinya gaya kepemimpinan yang berlaku pada 
PT.PLN Sektor Tello Makassar adalah kepemimpinan yang 
mengakomodasi ide-ide dan gagasan-gagasan dari bawahan, 
menghargai bawahan, dan menganggap bawahan sebagai mitra 
dalam bekerja. 
3. Pemimpin sebagai salah satu penentu arah dan tujuan organisasi 
diharapkan mampu mengontrol perilaku-perilaku kerja dan 
mengarahkannya pada peningkatan kinerja karyawan.   
 
5.2 Saran 
1. Pemimpin PT.PLN Sektor Tello Makassar harus mempertahankan 
gaya kepemimpinan  demokratis yang telah terwujud selama ini, agar 
kinerja karyawan dapat berada pada tingkat yang tinggi. 
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2. Karyawan diberikan kesempatan yang lebih luas untuk menyampaikan 
idea atau saran yang membangun demi kemajuan perusahaan. 
3. Pemimpin PT.PLN Sektor Tello harus mampu meningkatkan kinerja 
karyawan dari waktu ke waktu, misalnya dengan cara memberikan 
pelatihan secara continue. 
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Lampiran 2 Kuesioner 
KUESIONER 
Responden yang terhormat, 
 Dalam rangka penyelesaian tugas akhir program manajemen 
Universitas Hasanuddin, penulis melakukan penelitian dalam bentuk skripsi 
yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan. 
 Penulis mohon kesediaan bapak/ ibu/ saudara/ I untuk berpartisipasi 
sebagai salah satu responden yang mendukung penelitian ini. Jawaban 
bapak/ ibu/ saudara/ I diharapkan nantinya akan menjadi masukan bagi 
penelitian ini juga. Adapun identitas anda pada lembaran yang tersedia, anda 
tidak perlu cemas, karena identitas dan jawaban anda dijamin 
kerahasiaannya. Oleh karena itu atas waktu dan kesediaannya, penulis 
mengucapkan banyak terima kasih. 
I.  Lingkari (O) dan jawablah pertanyaan di bawah ini : 
1. NAMA :……………………………… 
2. JENIS KELAMIN : A. LAKI-LAKI        B. PEREMPUAN 
3.USIA:……TAHUN 
4. LATAR BELAKANG PENDIDIKAN ANDA: 
    a. SMU    b. SMK    c.DIPLOMA   d. S-1    e.S-2 
5. SUDAH BERAPA LAMA ANDA MENEKUNI BIDANG PEKERJAAN 
ANDA SAAT INI :……...TAHUN………BULAN 
II.  Petunjuk Pengisian Kuesioner 
 Kuesioner di bawah ini memuat sejumlah pernyataan. Silahkan 
tunjukan seberapa tingkat persetujuan/ketidaksetujuan anda terhadap setiap 
pernyataan denghan memberi tanda √ pada kotak jawaban yang anda pilih. 
Tidak ada jawaban benar atau salah. Beberapa pernyataan tampak memiliki 
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arti yang hampir sama, hal itu tidak perlu anda hiraukan. Anda cukup 
menjawab langsung sesuai apa yang muncul pertama kali dalam pikiran anda.  
Selamat mengisi kuesioner berikut. 
 
VARIABEL X 
I. GAYA KEPMIMPINAN 
Kriteria jawaban No.1/8 
Sangat tidak setuju Tidak setuju Netral Setuju Sangat setuju 
1 2 3 4 5 
 
 
NO PERTANYAAN 1 2 3 4 5 
1. Senang menerima saran, pendapat, dan kritik-kritik dari bawahan      
2. Selalu berusaha mensinkronisasikan kepentingan dan tujuan 
organisasi dengan kepentingan pribadi dan tujuan dari para bawahan 
     
3. Lebih mengutamakan kerja sama dalam usaha mencapai tujuan      
4. Memberi kebebasan kepada bawahan untuk melakukan kebaikan 
apabila bawahan melakukan kesalahan 
     
5. Menganggap organisasi milik pribadi      
6. Mengidentifikasi tujuan pribadi dengan tujuan organisasi      
7. Menganggap bawahan sebagai alat semata-mata      
8. Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat      
 
 
 
 
67 
 
VARIABEL Y 
II.  KINERJA KARYAWAN 
 
Kriteria jawaban No.1/12 
Sangat tidak setuju Tidak setuju Netral Setuju Sangat setuju 
1 2 3 4 5 
 
 
  
NO PERTANYAAN 1 2 3 4 5 
1. Menyelesaikan beban kerja tanpa harus di bantu      
2. Menangani beban kerja sebagaimana ditugaskan       
3. Menyelesaikan lebih banyak pekerjaan daripada yang semestinya      
4. Akurat, jarang membuat kesalahan      
5. Menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      
6. Tidak menunda pekerjaan      
7. Menyelesaikan pekerjaan hari ini hingga selesai      
8.. Menganggap penting tugas dan waktu      
9.. Tidak berlama-lama beristirahat      
10. Selalu membantu orang lain      
11. Bekerja sama dengan baik dengan orang lain      
12. Tidak mempunyai kesulitan bekerja sama dengan orang lain      
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Lampiran 3 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 TX 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
Correlations 
 
[DataSet0]  
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
P1 4.3095 .51741 42 
P2 4.0238 .46790 42 
P3 4.2381 .53235 42 
P4 3.6429 .87851 42 
P5 4.0952 .87818 42 
P6 3.7143 .63575 42 
P7 4.3095 .68032 42 
P8 4.2619 .54368 42 
TX 32.5952 2.61384 42 
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Correlations 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 TX 
P1 
Pearson 
Correlation 
1 .573
**
 .169 .195 .095 .053 .345
*
 .485
**
 .636
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .286 .215 .551 .739 .025 .001 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P2 
Pearson 
Correlation 
.573
**
 1 -.121 .199 -.006 -.059 .130 .071 .367
*
 
Sig. (2-tailed) .000  .444 .206 .972 .713 .414 .656 .017 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P3 
Pearson 
Correlation 
.169 -.121 1 -.335
*
 .211 .278 .196 .285 .351
*
 
Sig. (2-tailed) .286 .444  .030 .179 .075 .214 .067 .022 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P4 
Pearson 
Correlation 
.195 .199 -.335
*
 1 .077 -.012 -.055 -.055 .339
*
 
Sig. (2-tailed) .215 .206 .030  .629 .937 .728 .731 .028 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P5 
Pearson 
Correlation 
.095 -.006 .211 .077 1 .050 .399
**
 .304 .602
**
 
Sig. (2-tailed) .551 .972 .179 .629  .754 .009 .050 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P6 
Pearson 
Correlation 
.053 -.059 .278 -.012 .050 1 .153 .363
*
 .428
**
 
Sig. (2-tailed) .739 .713 .075 .937 .754  .333 .018 .005 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P7 
Pearson 
Correlation 
.345
*
 .130 .196 -.055 .399
**
 .153 1 .567
**
 .662
**
 
Sig. (2-tailed) .025 .414 .214 .728 .009 .333  .000 .000 
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CORRELATIONS 
  /VARIABLES=P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TY 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
[DataSet0]  
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
P9 3.3571 .82111 42 
P10 4.0714 .34165 42 
P11 3.5238 .86216 42 
P12 3.7143 .77415 42 
P13 4.0476 .58236 42 
P14 4.2857 .50778 42 
P15 3.7143 .70834 42 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P8 
Pearson 
Correlation 
.485
**
 .071 .285 -.055 .304 .363
*
 .567
**
 1 .694
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .656 .067 .731 .050 .018 .000  .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
TX 
Pearson 
Correlation 
.636
**
 .367
*
 .351
*
 .339
*
 .602
**
 .428
**
 .662
**
 .694
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .017 .022 .028 .000 .005 .000 .000  
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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P16 4.2381 .53235 42 
P17 3.9524 .49151 42 
P18 4.2143 .60630 42 
P19 4.4048 .58683 42 
P20 4.1429 .41739 42 
TY 47.6667 4.11225 42 
 
 
 
 
Correlations 
 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TY 
P9 
Pearson 
Correlation 
1 -.006 .384
*
 .203 .015 .042 .306
*
 -.032 .104 -.157 -.004 .203 .383
*
 
Sig. (2-tailed)  .969 .012 .198 .927 .793 .049 .841 .514 .319 .982 .197 .012 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P10 
Pearson 
Correlation 
-.006 1 .118 .356
*
 .228 .442
**
 .288 .307
*
 .166 .278 .461
**
 .098 .486
**
 
Sig. (2-tailed) .969  .456 .021 .147 .003 .064 .048 .293 .075 .002 .538 .001 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P11 
Pearson 
Correlation 
.384
*
 .118 1 .120 .143 -.072 .211 -.066 -.055 -.127 -.044 .126 .339
*
 
Sig. (2-tailed) .012 .456  .449 .365 .652 .180 .679 .730 .424 .784 .427 .028 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P12 
Pearson 
Correlation 
.203 .356
*
 .120 1 .626
**
 .337
*
 .248 .406
**
 .412
**
 .601
**
 .529
**
 
.507
*
*
 
.774
**
 
Sig. (2-tailed) .198 .021 .449  .000 .029 .114 .008 .007 .000 .000 .001 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
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P13 
Pearson 
Correlation 
.015 .228 .143 .626
**
 1 .283 .211 .356
*
 .434
**
 .454
**
 .442
**
 .373
*
 .648
**
 
Sig. (2-tailed) .927 .147 .365 .000  .070 .179 .021 .004 .003 .003 .015 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P14 
Pearson 
Correlation 
.042 .442
**
 -.072 .337
*
 .283 1 
.436
*
*
 
.735
**
 .447
**
 .509
**
 .667
**
 .148 .666
**
 
Sig. (2-tailed) .793 .003 .652 .029 .070  .004 .000 .003 .001 .000 .350 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P15 
Pearson 
Correlation 
.306
*
 .288 .211 .248 .211 .436
**
 1 .249 .310
*
 .373
*
 .285 
-
.024 
.595
**
 
Sig. (2-tailed) .049 .064 .180 .114 .179 .004  .111 .046 .015 .067 .882 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P16 
Pearson 
Correlation 
-.032 .307
*
 -.066 .406
**
 .356
*
 .735
**
 .249 1 .417
**
 .594
**
 .699
**
 .063 .639
**
 
Sig. (2-tailed) .841 .048 .679 .008 .021 .000 .111  .006 .000 .000 .693 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P17 
Pearson 
Correlation 
.104 .166 -.055 .412
**
 .434
**
 .447
**
 .310
*
 .417
**
 1 .444
**
 .238 .153 .559
**
 
Sig. (2-tailed) .514 .293 .730 .007 .004 .003 .046 .006  .003 .130 .334 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P18 
Pearson 
Correlation 
-.157 .278 -.127 .601
**
 .454
**
 .509
**
 .373
*
 .594
**
 .444
**
 1 .641
**
 .165 .655
**
 
Sig. (2-tailed) .319 .075 .424 .000 .003 .001 .015 .000 .003  .000 .296 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P19 
Pearson 
Correlation 
-.004 .461
**
 -.044 .529
**
 .442
**
 .667
**
 .285 .699
**
 .238 .641
**
 1 .256 .704
**
 
Sig. (2-tailed) .982 .002 .784 .000 .003 .000 .067 .000 .130 .000  .102 .000 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
P20 
Pearson 
Correlation 
.203 .098 .126 .507
**
 .373
*
 .148 
-
.024 
.063 .153 .165 .256 1 .426
**
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Sig. (2-tailed) .197 .538 .427 .001 .015 .350 .882 .693 .334 .296 .102  .005 
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
TY 
Pearson 
Correlation 
.383
*
 .486
**
 .339
*
 .774
**
 .648
**
 .666
**
 
.595
*
*
 
.639
**
 .559
**
 .655
**
 .704
**
 
.426
*
*
 
1 
Sig. (2-tailed) .012 .001 .028 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .005  
N 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 42 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 TX 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS 
Reliabi 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 42 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 42 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
P1 4.3095 .51741 42 
P2 4.0238 .46790 42 
P3 4.2381 .53235 42 
P4 3.6429 .87851 42 
P5 4.0952 .87818 42 
P6 3.7143 .63575 42 
P7 4.3095 .68032 42 
P8 4.2619 .54368 42 
TX 32.5952 2.61384 42 
 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TY 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE. 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 42 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 42 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.738 13 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
P9 3.3571 .82111 42 
P10 4.0714 .34165 42 
P11 3.5238 .86216 42 
P12 3.7143 .77415 42 
P13 4.0476 .58236 42 
P14 4.2857 .50778 42 
P15 3.7143 .70834 42 
P16 4.2381 .53235 42 
P17 3.9524 .49151 42 
P18 4.2143 .60630 42 
P19 4.4048 .58683 42 
P20 4.1429 .41739 42 
TY 47.6667 4.11225 42 
 
REGRESSION 
  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS CI(95) BCOV R ANOVA COLLIN TOL CHANGE 
ZPP 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT TY 
  /METHOD=ENTER TX. 
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Regression 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
TY 47.6667 4.11225 42 
TX 32.5952 2.61384 42 
 
 
Correlations 
 TY TX 
Pearson Correlation 
TY 1.000 .473 
TX .473 1.000 
Sig. (1-tailed) 
TY . .001 
TX .001 . 
N 
TY 42 42 
TX 42 42 
 
 
 
 
 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 TX
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: TY 
b. All requested variables entered. 
Model Summary 
77 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 154.944 1 154.944 11.512 .002
b
 
Residual 538.389 40 13.460   
Total 693.333 41    
a. Dependent Variable: TY 
b. Predictors: (Constant), TX 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.425 7.167  3.268 .002 
TX .744 .219 .473 3.393 .002 
a. Dependent Variable: TY 
 
Model R R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 
.473
a
 
.223 .204 3.66875 .223 11.512 1 40 .002 
a. Predictors: (Constant), TX 
